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Zusammenfassung
Betriebsratstypen und Personalfluktuation:
Eine empirische Untersuchung mit Daten des NIFA-Panels
Theoretische ￿berlegungen und bisherige empirische Untersuchungen sprechen daf￿r, da￿
Betriebsr￿te einen die Personalfluktuation reduzierenden Einflu￿ aus￿ben. Dieses Ergebnis
wird unter Verwendung des NIFA-Panels f￿r den Fertigungsbereich deutscher
Maschinenbaubetriebe best￿tigt. Erstmals werden auch die Effekte einer Neugr￿ndung oder
Aufl￿sung des Betriebsrats sowie unterschiedliche Betriebsratstypen ber￿cksichtigt.
Insbesondere ein Miteinander von Betriebsrat und Betriebsleitung senkt die
Personalfluktuation, was folglich im gemeinsamen und nicht nur im Arbeitnehmerinteressen
liegen mu￿.4
Summary
Works Councils￿ Types and Personnel Turnover:
An Empirical Examination Using Data of the NIFA-Panel
According to theoretical arguments and previous empirical studies, works councils reduce the
personnel turnover. This result is confirmed by using data of the NIFA-Panel concerning the
manufacturing sector in German mechanical engineering firms. The effects of new founded and
closed works councils as well as different types of works councils are considered for the first
time. In particular, cooperative relations between management and works council lower
personnel turnover. Therefore, this lowering is in the common interest and not only in the
interest of the employees alone.5
Betriebsratstypen und Personalfluktuation
Eine empirische Untersuchung mit Daten des NIFA-Panels
1. Einleitung
Wie wird die Personalfluktuation durch die betriebliche Mitbestimmung beeinflu￿t?
Bundesdeutsche Betriebsr￿te haben durch das Betriebsverfassungsgesetz gerade im
Personalbereich gro￿e Mitwirkungsm￿glichkeiten. So besitzen Betriebsr￿te bei Einstellungen
und Entlassungen echte Mitbestimmungsrechte bis hin zum Veto.
1
Unter der Annahme, da￿ Betriebsr￿te im Sinne der sie w￿hlenden und von ihnen
repr￿sentierten (Stamm-)Belegschaften handeln, sollte man einen Gebrauch dieser
Mitbestimmungs- und Mitwirkungsrechte dahingehend erwarten, da￿ die Arbeitsverh￿ltnisse
der bereits Besch￿ftigten m￿glichst nicht gef￿hrdet werden. Daraus folgt, da￿ die Betriebsr￿te
an einer Reduktion der Entlassungsquote interessiert sein sollten. Betriebsbedingte
Entlassungen wird ein Betriebsrat m￿glichst zu vermeiden suchen, solange die Existenz des
gesamten Betriebes nicht auf dem Spiel steht. Sollte die Entlassung eines Teiles der
Belegschaft unabdingbar sein, um den Betrieb und damit die Arbeitspl￿tze der ￿brigen
Belegschaftsmitglieder zu retten, dann ist mit der Zustimmung durch den Betriebsrat zu
rechnen.
Das Interesse von Betriebsr￿ten bez￿glich Neueinstellungen ist weniger klar. Auf der einen
Seite k￿nnte der Betriebsrat bestrebt sein, seine Gefolgschaft zu vergr￿￿ern. Au￿erdem
gewinnt der Betriebsrat bei ￿berschreiten gewisser Schwellenwerte in der Besch￿ftigtenzahl
auch gesetzlich zus￿tzliche Rechte. Auf der anderen Seite d￿rfen die Neueinstellungen nicht
zur Verdr￿ngung der bereits Besch￿ftigten f￿hren. Von daher w￿re der Betriebsrat an einer
insgesamt reduzierten Personalfluktuation interessiert. Au￿erdem impliziert eine verringerte
Anzahl von Personalabg￿ngen bereits von sich aus eine ceteris paribus kleinere Zahl an
Neueinstellungen. Schlie￿lich k￿nnte der Betriebsrat gegen Neueinstellungen votieren, um den
                                                          
1 F￿r die Betriebsratsrechte im einzelnen und ihre gesetzliche Grundlage siehe Stege/Weinspach (1994) und
Niedenhoff (1995).6
Faktor Arbeit im Betrieb knapp zu halten. Zwar d￿rfen Betriebsr￿te nicht direkt ￿ber L￿hne
verhandeln, doch indirekt k￿nnte die Verknappung des Arbeitsangebots zu h￿heren L￿hnen
f￿hren, z. B. in Form von ￿berstundenzuschl￿gen.
Zu den Personalabg￿ngen tragen nicht nur die Entlassung von Seiten des Betriebes bei, sondern
z. B. auch die Eigenk￿ndigungen durch die Besch￿ftigten. Der Betriebsrat hat kein gro￿es
origin￿res Interesse daran, etwas gegen das freiwillige Ausscheiden der Besch￿ftigten zu tun.
Vielleicht m￿chte er seine Gefolgschaft erhalten, aber gegen ihren Willen kann er die
Besch￿ftigten ohnehin nicht zum Verbleib im Betrieb zwingen, gegen Eigenk￿ndigungen hat er
kein Vetorecht. Trotzdem sollte sich die Existenz eines Betriebsrats aufgrund einer indirekten
Wirkung auch mindernd auf diese Komponente der Personalfluktuation auswirken. Die
K￿ndigungen erfolgen n￿mlich in der Regel nicht grundlos. Wenn der Grund in f￿r die
Besch￿ftigten ung￿nstigen Arbeitsbedingungen besteht, kann der Betriebsrat gem￿￿ dem Exit-
Voice-Ansatz von Hirschman (1970) darauf besser Einflu￿ nehmen als die einzelnen
Besch￿ftigten, die ansonsten widerspruchslos den Betrieb verlassen h￿tten.
Insgesamt d￿rfte sich der Betriebsrat um eine Minderung der Personalfluktuation bem￿hen.
Wie erfolgreich er tats￿chlich bei diesen Bem￿hungen ist, mu￿ jedoch empirisch gekl￿rt
werden. Au￿erdem ist die Einsch￿tzung der Folgen einer reduzierten Personalfluktuation f￿r
andere Betroffene als die bereits Besch￿ftigten schwierig. So k￿nnten bereits arbeitslose oder
am Anfang ihres Erwerbslebens stehende Personen von einer in der gesamten Volkswirtschaft
reduzierten Personalfluktuation negativ ber￿hrt werden. Solche gesamtgesellschaftlichen
Effizienzwirkungen sollen hier jedoch nicht weiter untersucht werden.
Gegenstand dieser Untersuchung ist die innerbetriebliche Effizienz. Dazu sind neben den
Belegschaftsinteressen diejenigen der durch die Betriebsleitung vertretenen Eigent￿mer zu
betrachten. Diese k￿nnen negativ ber￿hrt sein, wenn etwa notwendige
Personalanpassungsma￿nahmen verz￿gert, verteuert oder ganz verhindert werden. Eine
lohnerh￿hende k￿nstliche Verknappung des Faktors Arbeit im Betrieb w￿re ebenfalls nicht im
Interesse der Kapitalgeber. Dagegen w￿rden sie zusammen mit den Arbeitnehmern davon
profitieren, wenn geringere Personalabg￿nge zum Erhalt betriebsspezifischen Humankapitals
beitragen, die Arbeitsmotivation erh￿hen oder hohe Such- und Einarbeitungskosten reduzieren.
Au￿erdem k￿nnen Betriebsr￿te dann zugleich die Personalfluktuation reduzieren und den7
Arbeitgeberinteressen dienen, wenn sie die Bereitschaft der Besch￿ftigten zur Investition in
betriebsspezifisches Humankapital
2 und die Akzeptanz einer Seniorit￿tsentlohnung
3 erh￿hen.
4
Es gibt bislang nur wenige empirische Untersuchungen zu den Wirkungen der Existenz eines
Betriebsrats auf die Personalfluktuation. Sie werden unter 2. vorgestellt. Diese Untersuchung,
deren Datengrundlage unter 3. betrachtet wird, f￿hrt nicht nur zu einer weiteren unabh￿ngigen
Best￿tigung der bisherigen Ergebnisse, sondern geht ￿ber die ￿lteren Untersuchungen hinaus,
indem nicht einfach nur ein Betriebsratsdummy zur Unterscheidung von Betrieben mit und
ohne Betriebsrat verwendet wird, sondern die Wirkung unterschiedlicher Betriebsratstypen
einbezogen wird, deren Bedeutung erstmals von Kotthoff (1981 und 1994) herausgestellt
wurde. Denn Betriebsr￿te k￿nnen sich in ihrem Aktivit￿tsgrad oder in ihrem Verh￿ltnis zum
Management unterscheiden, und diese Unterschiede d￿rften nicht ohne Einflu￿ auf ihre
Wirkung bez￿glich der Personalfluktuation bleiben. Au￿erdem wird der Einflu￿ einer
Betriebsratsgr￿ndung oder -aufl￿sung dem eines kontinuierlich arbeitenden Betriebsrates
gegen￿bergestellt. Die Sch￿tzergebnisse von entsprechenden Regressionsmodellen werden
unter 4. pr￿sentiert. 5. enth￿lt eine Zusammenfassung und ein Fazit.
2. Bisherige Untersuchungen
Es gibt bislang nur wenige empirische Untersuchungen zu den Wirkungen der Existenz eines
Betriebsrats auf die Personalfluktuation. In der Regel finden diese den erwarteten negativen
Zusammenhang zwischen Betriebsratsexistenz und Fluktuationsumfang.
So verwendet Frick (1996, 1997) einen Datensatz von 2392 Firmen aus dem privaten Sektor
mit mindestens f￿nf Besch￿ftigen ￿ber einen Beobachtungszeitraum von 1985 bis 1987.
5 Bei
der Sch￿tzung von Regressionsmodellen mit 1616 g￿ltigen F￿llen findet er, da￿ die Existenz
eines Betriebsrats sowohl die Dichte der Entlassungen als auch diejenige der
                                                          
2 Siehe dazu und zu den dabei beachtenswerten Besonderheiten der Investitionsentscheidung Becker (1962 und
1964) sowie Oi (1962).
3 Siehe Lazear (1979 und 1981).
4 Vgl. z. B. Backes-Gellner/Frick/Sadowski (1997) und Frick (1997).
5 Der Datensatz wurde f￿r eine staatlich finanzierte Bewertung des Besch￿ftigungsf￿rderungsgesetzes gewonnen,
vgl. B￿chtemann/H￿land (1989).8
Eigenk￿ndigungen durch die Besch￿ftigten signifikant (auf dem 1-Prozent-Niveau) verringert.
6
Bei den Einstellungen finden Frick (1997) und Frick/Sadowski (1995) mit demselben
Datensatz einen insignifikant negativen Zusammenhang mit der Existenz eines Betriebsrates
￿ber alle Unternehmen hinweg, doch einen (auf dem 1-Prozent-Niveau) signifikant positiven
Zusammenhang bei Betrachtung der (im Personalbereich) wachsenden Unternehmen.
7
Addison/Schnabel/Wagner (1998a und 1998b) nutzen die 1. Welle (1994) des Hannoveraner
Firmenpanels
8, um den Einflu￿ der Betriebsratsexistenz auf die Personalzu- und -abg￿nge
sowie die Gesamtfluktuation zu sch￿tzen. Sie finden bei 851 g￿ltigen F￿llen signifikant
negative (auf dem 1-Prozent-Niveau) Einfl￿sse auf alle drei Me￿gr￿￿en.
9 Bei einer
Beschr￿nkung auf die 352 Betriebe mit einer Besch￿ftigtenzahl zwischen 21 und 100 geht die
Signifikanz allerdings verloren, Abg￿nge und Fluktuation tragen dann sogar ein insignifikant
positives Vorzeichen. Mit demselben Datensatz betrachten Addison/Siebert/Wagner/Wei
(1998) den Einflu￿ der Betriebsratsexistenz auf die Besch￿ftigungsver￿nderung zwischen 1991
und 1994. Sie finden sowohl f￿r alle Betriebe als auch die Untergruppe der Betriebe mit 21 bis
100 Besch￿ftigten einen insignifikant negativen Einflu￿.
Nur Kraft (1986) findet ￿berraschenderweise einen (insignifikant) positiven Effekt der
Betriebsratsexistenz auf die Fluktuationsneigung (Eigenk￿ndigungen) der Besch￿ftigten.
Allerdings weisen Cable (1987) und Frick (1996 und 1997) auf erhebliche Defizite der Studie
von Kraft hin. So sind die nur 62 befragten Betriebe der Metallindustrie nicht repr￿sentativ
ausgew￿hlt worden; die abh￿ngige Variable ist eine Dummyvariable einer subjektiven
Einsch￿tzung durch die Betriebsleitung, ob die K￿ndigungsquote ￿hoch￿ oder ￿niedrig￿ sei;
Partizipationsm￿glichkeiten werden anhand eines willk￿rlich anmutenden additiven Index
gemessen; auch der Einflu￿ der Betriebsgr￿￿e auf die Fluktuation ist entgegen allen sonstigen
Untersuchungen und theoretischen Argumenten positiv.
                                                          
6 Siehe auch Frick/Sadowski (1995).
7 ￿Dieser kontra-intuitive Befund ist vermutlich damit zu erkl￿ren, da￿ die Arbeitnehmervertretungen der
Einf￿hrung von ￿berstunden oftmals widersprechen und damit Neueinstellungen erforderlich machen￿ (Frick
1997, S. 259). Au￿erdem liegt der Beobachtungszeitraum in einer konjunkturellen Aufschwungphase.
8 Siehe Brand/Carstensen/Gerlach/Klodt (1996a bzw. 1996b und 1998) f￿r n￿here Informationen zum
Hannoveraner Firmenpanel.
9 Schnabel/Wagner (1999) replizieren dieses Ergebnis f￿r die Personalabgangsrate unter Verwendung der 1. und 2.
Welle (1994 und 1995) des Hannoveraner Firmenpanels. Sie k￿nnen auch zeigen, da￿ der Anteil der langj￿hrig im
Betrieb Besch￿ftigten durch einen Betriebsrat signifikant (auf dem 1-Prozent-Niveau) ansteigt.9
Insgesamt l￿￿t sich festhalten, da￿ die bisherigen Studien ￿berwiegend mit den unter 1.
formulierten Erwartungen ￿bereinstimmen. Das abweichende Ergebnis von Kraft (1986) sollte
wegen der geringen Fallzahl, methodischer M￿ngel und der fehlenden Signifikanz nicht
￿berbewertet werden. Da ansonsten jedoch bislang nur zwei Datens￿tze ausgewertet wurden,
ist die ￿berpr￿fung an einem dritten, unabh￿ngigen Datensatz in jedem Falle w￿nschenswert.
Hinzu kommt, da￿ die dargestellten Untersuchungen alle nur die reine Betriebsratsexistenz als
Dummyvariable einbeziehen konnten, w￿hrend hier im folgenden zus￿tzlich die
Unterscheidungen von Betriebsratstypen und von Ver￿nderungen in der Betriebsratsexistenz
ber￿cksichtigt werden.
3. Verwendetes Datenmaterial
In dieser Untersuchung werden Daten des NIFA-Panels verwendet. Dieses Panel wurde an der
Ruhr-Universit￿t Bochum mit Mitteln der Deutschen Forschungsgemeinschaft erhoben. Es ist
als Vollerhebung in allen Betrieben des deutschen Maschinenbaus angelegt.
10 Die
Beschr￿nkung auf nur eine Branche hat den Vorteil, die Ber￿cksichtigung besonderer
Brancheneffekte entbehrlich zu machen, wobei der Maschinenbau als eine Branche mit
vergleichsweise moderaten Fluktuationsraten anzusehen ist.
Die im NIFA-Panel enthaltenen Betriebe des deutschen Maschinenbaugewerbes hatten Anfang
1996 durchschnittlich 140 Besch￿ftigte. Davon waren im Schnitt 30 Besch￿ftigte (21 %) in der
Verwaltung t￿tig. 64 Besch￿ftigte (46 %) arbeiteten durchschnittlich in der Fertigung.
11 Im
folgenden wird nur noch der Bereich der Fertigung betrachtet, da allein f￿r diesen n￿here
Personalzugangs- und Personalabgangsdaten erhoben wurden. F￿r die Gesamtbesch￿ftigten-
zahl k￿nnte dagegen blo￿ der Saldo aus Zu- und Abg￿ngen von einem Jahr zum n￿chsten
errechnet werden.
12
                                                          
10 Von 1991 bis 1996 lief die Erhebung in den alten Bundesl￿ndern, von 1993 bis 1996 auch in den neuen. F￿r
weitere allgemeine Informationen zum NIFA-Panel siehe die Beitr￿ge in Schmidt/Widmaier (1992) und Widmaier
(1996).
11 ￿Fertigung￿ wird im Fragebogen des NIFA-Panels definiert als der ￿Betriebsbereich, in dem Teile/Werkst￿cke
hergestellt bzw. bearbeitet werden￿.
12 Daneben liegen ordinale Daten von der qualitativen Einsch￿tzung der Personalentwicklung der vorhergehenden
und kommenden drei Jahre vor. Zwar wurden entsprechende Daten in bezug auf die Ertragsentwicklung von
Dilger (1999) mangels besserer Ertragsindikatoren verwendet, doch ist hier durch die quantitativen Zu- und
Abgangszahlen im Fertigungsbereich die Datenlage erheblich g￿nstiger.10
Der Durchschnittsbetrieb hat im Laufe des Jahres 1995 f￿nf Mitarbeiter f￿r den
Fertigungsbereich neu eingestellt und gleichzeitig eine etwas h￿here Zahl an Abg￿ngen gehabt
(5,09 Zu- gegen￿ber 5,57 Abg￿ngen). Bezogen auf die zum Jahresbeginn 1996 Besch￿ftigten
entspricht dies einer Zugangsquote von 8 % bei einer Abgangsquote von 9 % und einem
insgesamt negativen Fluktuationssaldo in der Gr￿￿enordnung von knapp einem Prozent.
Was die unterschiedlichen Betriebsratstypen angeht, deren Einflu￿ auf die Personalfluktuation
hier erstmals untersucht wird, so wird im NIFA-Panel 1996 die folgende Frage an die
Betriebsleitung bzw. eine von ihr mit der Beantwortung beauftragte Person gestellt: ￿Wenn Sie
an gr￿￿ere technische und/oder organisatorische Ver￿nderungen in Ihrem Betrieb in den letzten
Jahren denken, wie w￿rden Sie die Haltung des Betriebsrats dabei charakterisieren?￿ Es wird
nicht allgemein nach dem Verh￿ltnis von der Betriebsleitung zum Betriebsrat gefragt und auch
nicht nach der Betriebsratshaltung zu speziell personalpolitischen Ma￿nahmen, doch die
Antwort d￿rfte als pars pro toto stehen.
Eine der folgenden f￿nf Antwortm￿glichkeiten ist im Fragebogen anzukreuzen: 1. ￿Die
meisten technischen oder organisatorischen Ver￿nderungen m￿ssen gegen den Betriebsrat
durchgesetzt werden.￿ 2. ￿Manchmal ist es schwierig, dem Betriebsrat die gemeinsamen
Betriebs- und Belegschaftsinteressen zu vermitteln.￿ 3. ￿Technische oder organisatorische
Ver￿nderungen werden vom Betriebsrat uneingeschr￿nkt unterst￿tzt.￿ 4. ￿Der Betriebsrat
betrachtet technische oder organisatorische Ver￿nderungen nicht als sein Aufgabenfeld und
beteiligt sich nicht.￿ 5. ￿Der Betriebsrat wird an solchen Ver￿nderungen nicht beteiligt.￿ Im
folgenden sollen diese f￿nf Kurzbezeichnungen f￿r das durch die jeweilige Antwort
charakterisierte Verh￿ltnis zum Betriebsrat verwendet werden: 1. ￿gegeneinander￿, 2.
￿schwierig￿, 3. ￿miteinander￿, 4. ￿beteiligt sich nicht￿, 5. ￿wird nicht beteiligt￿.
Eine eindeutige Zuordnung dieser f￿nf Kategorien zu den sechs Betriebsratstypen gem￿￿
Kotthoff (1994) scheint nicht m￿glich zu sein. Allerdings ist es plausibel, da￿ unabh￿ngig von
der konkret verwandten Typologie Betriebsr￿te nicht immer die gleiche Wirkung haben,
sondern diese von ihrem Verhalten und Verh￿ltnis gegen￿ber der Betriebsleitung abh￿ngt. Ein
aktiv kooperierender Betriebsrat d￿rfte andere Wirkungen entfalten als ein stets in
Konfrontationsstellung sich befindender, der wiederum anders wirkt als ein v￿llig passiver11
Betriebsrat. Unterschiedliche Ertragswirkungen der verschiedenen Betriebsratstypen werden
von Dilger (1999) nachgewiesen, hier soll es um die Wirkungen auf die Personalfluktuation
gehen.
Leider wird im NIFA-Panel die zur Typenbildung n￿tige Frage nach der Einsch￿tzung der
Betriebsratshaltung nur im Jahr 1996 gestellt, so da￿ der Panelcharakter nicht weiter ausgenutzt
werden kann. Die Verkn￿pfung dieser Variable mit Daten aus anderen Erhebungswellen ist
zwar m￿glich, f￿hrt jedoch zu hohen Verlusten bei den Fallzahlen und erlaubt ohnehin keine
Betrachtung von Ver￿nderungen des Betriebsratsverh￿ltnisses im Zeitablauf, so da￿ sie hier
unterbleiben soll.
Eine solche Verkn￿pfung erfolgt nur bei der neben den Betriebsratstypen hier zus￿tzlich
untersuchten Frage nach dem Einflu￿ eines Wechsels in der Betriebsratsexistenz.  Sowohl 1994
als auch 1996 wurde im Rahmen des NIFA-Panels gefragt, ob in dem Betrieb ein Betriebsrat
existiert. Durch Verkn￿pfung dieser beiden Wellen l￿￿t sich eine vierfache Unterscheidung
treffen: Betriebe stets ohne Betriebsrat, die hier als Referenzgr￿￿e verwendet werden; Betriebe,
die 1994 einen Betriebsrat hatten, 1996 jedoch nicht mehr; Betriebe, in denen von 1994 zu
1996 ein Betriebsrat neu gegr￿ndet wurde; schlie￿lich Betriebe mit einem Betriebsrat 1994 und
1996. Die beiden Klassen mit Betriebsratswechsel sind zwar nur schwach besetzt, trotzdem
lassen sich Vorhersagen formulieren und empirisch testen.
4. Regressionsmodelle zum Betriebsratseinflu￿ auf die Personalfluktuation
Im folgenden werden die Ergebnisse der Sch￿tzung von Regressionsmodelle pr￿sentiert, um
den Einflu￿ von Betriebsr￿ten auf die Personalfluktuation bei Kontrolle anderer wichtiger
Einflu￿gr￿￿en bestimmen zu k￿nnen. Das Vorgehen entspricht im wesentlichen dem von
Addison/Schnabel/Wagner (1998a und 1998b). Hier wie dort werden als abh￿ngige Variable
Ma￿e f￿r die Einstellungen, Abg￿nge und die Gesamtfluktuation als Summe dieser beiden
Gr￿￿en betrachtet. Konkret wird die abh￿ngige Variable definiert als ln[Dichte/(1-Dichte)],
wobei die Dichte den Quotient aus der Zahl der Einstellungen, Abg￿nge bzw. Summe daraus12
im Fertigungsbereich und der Gesamtzahl der in diesem Bereich Besch￿ftigten bezeichnet.
13
Au￿erdem erfolgt zu der Zahl der Einstellungen, Abg￿nge und ihrer Summe jeweils die
Addition mit dem Wert 1, da viele Betriebe keine Fluktuation aufweisen.
14 Wo jedoch
Addison/Schnabel/Wagner (1998a und 1998b) wie auch Frick (1996 und 1997)
15 die
Betriebsratsexistenz nur als Dummyvariable ber￿cksichtigen k￿nnen, werden hier zus￿tzliche
Sch￿tzungen pr￿sentiert, zum einen mit den verschiedenen Auspr￿gungen des Betriebsratstyps,
zum anderen unter Ber￿cksichtigung einer ˜nderung der Betriebsratsexistenz zwischen 1994
und 1996.
Neben der bzw. den Betriebsratsvariablen wurden die folgenden unabh￿ngigen Variablen mit
der angef￿hrten Erwartung in die Regressionsgleichungen aufgenommen. Die Anzahl der
Fertigungsmitarbeiter sollte ￿allein schon wegen der Konstruktion der drei abh￿ngigen
Variablen mit diesen in einem negativen Zusammenhang stehen￿.
16 Das Quadrat dieser Zahl
soll nichtlineare Effekte ber￿cksichtigen und d￿rfte wegen einer vermutlich konvexen
Beziehungen zwischen Mitarbeiterzahl und Fluktuation einen positiven Einflu￿ besitzen. Beim
Anteil der Facharbeiter an den Besch￿ftigten im Fertigungsbereich ist wegen ihres spezifischen
Humankapitals und einer wirksameren Interessendurchsetzung von einer negativen Wirkung
auf alle drei Fluktuationsma￿e auszugehen. Wenn man annimmt, da￿ die B￿rokratie auf Kosten
anderer Betriebsbereiche zu wachsen bestrebt ist, d￿rfte ein h￿herer Anteil an
Verwaltungsmitarbeitern an der Gesamtbelegschaft zu mehr Abg￿ngen und weniger Zug￿ngen
im Fertigungsbereich f￿hren. Der Umsatz pro Kopf (der Gesamtbelegschaft, hier logarithmiert)
erlaubt R￿ckschl￿sse auf den nicht erfragten Kapitalbestand; eine im Vergleich zum
Kapitalstock kleine Belegschaft wird vermutlich vergleichsweise st￿rker schwanken als eine
                                                          
13 Vgl. Addison/Schnabel/Wagner (1998a), S. 69, die sich jedoch nicht mit dem Fertigungsbereich, sondern den
entsprechenden Quoten f￿r die Betriebe insgesamt befassen. Au￿erdem steht bei ihnen die Besch￿ftigtenzahl des
Vorjahres im Nenner, so da￿ die relative ˜nderung zum Vorjahresniveau erfa￿t wird. Davon wird hier abgesehen,
da dies die Einbeziehung der Vorjahreswelle erfordert, was zu erheblichen Verlusten bei der Fallzahl f￿hrt, und
zum Teil Inkonsistenzen im Antwortverhalten verschiedener Jahre bestehen.
14 Vgl. Addison/Schnabel/Wagner (1998a), S. 69, gem￿￿ denen auch Frick (1996 und 1997) so vorgeht, ohne auf
diese Addition hinzuweisen. Hier scheinen zwei zus￿tzliche Hinweise angebracht: Erstens kann auch die so
konstruierte Formel zu fehlenden Werten f￿hren, wenn n￿mlich die Ver￿nderung gr￿￿er als der Bestand ist. Dies
ist tats￿chlich so bei einigen F￿llen des NIFA-Panels, auf die aber als Ausrei￿er vielleicht verzichtet werden kann.
Zweitens sind die Sch￿tzergebnisse alles andere als unabh￿ngig von der Konstruktion der abh￿ngigen Variable.
Hier wird diese komplexe Konstruktion vor allem deshalb gew￿hlt, um die Vergleichbarkeit mit den Ergebnissen
von Frick und Addison/Schnabel/Wagner zu gew￿hrleisten, doch alternative Sch￿tzmodelle bleiben zu ￿berpr￿fen.
15 Frick betrachtet im ￿brigen wie unter 2. ausgef￿hrt nicht Personalabg￿nge, -zug￿nge und deren Summe, sondern
Entlassungen und Eigenk￿ndigungen.
16 Addison/Schnabel/Wagner (1998a), S. 69.13
gro￿e, so da￿ von einem positiven Einflu￿ auf alle drei Fluktuationsma￿e auszugehen ist. Bei
Mehrbetriebsunternehmen sprechen Reputationsgr￿nde daf￿r, da￿ es zu weniger Entlassungen
kommt, weil diese nicht nur in dem betreffenden Betrieb, sondern auch in den weiteren
Betrieben desselben Unternehmens demotivierend auf die Besch￿ftigten wirken k￿nnten.
Allerdings w￿rden zwischenbetriebliche Versetzungen innerhalb desselben Unternehmens die
hier betrachteten Abg￿nge aus dem Fertigungsbereich erh￿hen, so da￿ sich insgesamt wie auch
f￿r die Einstellungen keine eindeutige Vorhersage treffen l￿￿t. Die Dummyvariable f￿r die
Existenz organisatorischer Ver￿nderungen (wie auch im folgenden im Gesamtbetrieb, nicht nur
dem Fertigungsbereich) d￿rfte ebenfalls Ver￿nderungen im Personalbestand anzeigen. Die
Existenz von Arbeitsgruppen spricht f￿r betriebsspezifisches Organisationskapital und damit
geringere Personalver￿nderungen. Die Anwendung von Arbeitszeitmodellen deutet einerseits
auch auf Organisationskapital hin, andererseits genauso auf gr￿￿ere Flexibilit￿t im
Personalbereich, so da￿ der Nettoeffekt sich nicht vorherbestimmen l￿￿t.
Qualifizierungsma￿nahmen verst￿rken auf der einen Seite das betriebsspezifische
Humankapital der Besch￿ftigten, wodurch die Fluktuation sinken d￿rfte, sie k￿nnen auf der
anderen Seite aber auch einen aktuellen Mangel an qualifizierten Mitarbeitern anzeigen, so da￿
Mitarbeitern leichter entlassen werden k￿nnen und neue eingestellt werden m￿ssen.
Produktinnovationen sind ein Indikator f￿r eine qualifizierte Belegschaft, so da￿ es zu
geringerem Ausscheiden und gegebenenfalls mehr Neueinstellungen kommen sollte. Das trifft
ebenso auf den ￿berwiegenden oder ausschlie￿lichen Einsatz von computergest￿tzten
Maschinen zutrifft. Eine hohe Maschinenauslastung (in Prozent) erschwert das Ausscheiden
qualifizierten Personals, ruft aber f￿r sich genommen keinen Einstellungsbedarf hervor. Anders
verh￿lt es sich mit der Personalauslastung (in Prozent), die bei hohen Werten Einstellungen
erfordert und das Ausscheiden reduziert. Ebenso sollte eine mindestens befriedigende
Ertragsanlage wirken.
F￿r die hier im Mittelpunkt der Betrachtung stehenden Betriebsratsvariablen lassen sich die
folgenden Vorhersagen formulieren. Die reine Betriebsratsexistenz sollte gem￿￿ den
vorgetragenen Theorieans￿tzen alle Fluktuationsma￿e negativ beeinflussen, also die Zahl der
Abg￿nge wie die Zahl der Zug￿nge als auch die Summe daraus verringern. Bei einer
differenzierten Betrachtung nach Betriebsratstypen sollte dies ebenfalls gelten, jedoch in der
folgenden Abstufung: Ein Miteinander von Betriebsrat und Betriebsleitung d￿rfte am st￿rksten
f￿r eine stabile Belegschaft sorgen. Es folgt ein schwieriges Verh￿ltnis von Betriebsrat und
Betriebsleitung, gefolgt vom Gegeneinander. Wenn sich der Betriebsrat nicht beteiligt oder14
nicht beteiligt wird, d￿rfte der Effekt am geringsten ausfallen, da dann die Existenz eines
Betriebsrates kaum einen Unterschied zu seiner Nichtexistenz macht. Was schlie￿lich
˜nderungen in der Betriebsratsexistenz angeht, so ist nur bei einem durchg￿ngig 1994 und
1996 ohne eine solche ˜nderung existierenden Betriebsrat von einer klaren Reduktion der Zu-
und Abg￿nge auszugehen. Wo Betriebsr￿te neu entstanden sind, ist, auch im Hinblick auf die
Ergebnisse von Dilger (1999), von einer insgesamt positiven Besch￿ftigungsentwicklung
auszugehen, also von geringeren Abg￿ngen bei h￿heren Zugangszahlen, w￿hrend bei
weggefallenem Betriebsrat das Umgekehrte zu vermuten ist.
In Tabelle 1 finden sich die Ergebnisse der Regressionssch￿tzungen zu den im
Fertigungsbereich 1995 Ausgeschiedenen. Die theoretisch fundierten Vorhersagen bez￿glich
der Betriebsratsvariablen werden vollst￿ndig best￿tigt. Die reine Betriebsratsexistenz ist in
￿bereinstimmung mit den bisherigen empirischen Untersuchen signifikant negativ auf einem
Signifikanzniveau von 1 Prozent. Die Dummyvariablen f￿r die verschiedenen Betriebsratstypen
sind ebenfalls alle negativ, diejenige f￿r ein Miteinander von Betriebsrat und Betriebsleitung
auf dem 1-Prozent-Niveau, die f￿r ein schwieriges Verh￿ltnis auf dem 10-Prozent-Niveau,
w￿hrend die ￿brigen drei insignifikant sind. Dies bedeutet, da￿ der Betriebsratstyp gem￿￿ der
Vorhersage nicht unwichtig ist, sondern die Senkung der Abgangsquote von der Wirksamkeit
der Betriebsratsarbeit abh￿ngt. Ein gutes Verh￿ltnis ist f￿r die Besch￿ftigungsstabilit￿t im
gemeinsamen Interesse der Besch￿ftigten und der Arbeitgeber am besten. Ein schwieriges, aber
immer noch konstruktives Verh￿ltnis ist besser als ein reiner Antagonismus oder das Fehlen
jedes Verh￿ltnisses. Im dritten Regressionsmodell zeigt sich, da￿ ein stets vorhandener
Betriebsrat die Ausscheidungsquote signifikant auf dem 5-Prozent-Niveau senkt. Wenn ein
neuer Betriebsrat eingerichtet wurde, kommt es zu einer insignifikanten Senkung, bei Wegfall
des Betriebsrats zu einer insignifikanten Erh￿hung. Die ￿brigen Variablen haben im
wesentlichen das erwartete Vorzeichen.15
Tabelle 1: Fertigung Ausgeschiedene









Betriebsrat beteiligt sich nicht -0,146
(0,171)
Betriebsrat wird nicht beteiligt -0,010
(0,126)
nur 94 Betriebsrat  0,294
(0,295)
nur 96 Betriebsrat -0,163
(0,153)


































































































Zahl der g￿ltigen F￿lle 1294 1270 794
Adj. R
2 0,144 0,145 0,155
OLS-Sch￿tzungen; abh￿ngige Variable ist stets der logarithmierte transformierte Anteil der Ausgeschiedenen im
Fertigungsbereich; 6. Welle des NIFA-Panels (1996), letzte Spalte z. T. mit 4. (1994); Werte in Klammern sind
die Standardabweichung; */**/*** bezeichnet statistische Signifikanz auf dem 10/5/1-Prozent-Niveau.16
Tabelle 2 umfa￿t die entsprechenden Ergebnisse f￿r die Eingestellten im Fertigungsbereich.
Auch hier hat der Betriebsrat als solcher in ￿bereinstimmung mit den bisherigen
Untersuchungen das erwartete negative Vorzeichen, signifikant auf dem 1-Prozent-Niveau. Bei
Unterscheidung nach Betriebsratstypen haben hier alle Typenauspr￿gungen ein signifikant
negatives Vorzeichen, bei einem Gegeneinander, einem schwierigen Verh￿ltnis oder einem
Miteinander auf dem 1-Prozent-Niveau, f￿r den sich selbst nicht beteiligenden oder von der
Beteiligung ausgeschlossenen Betriebsrat auf dem 10-Prozent-Niveau. Betriebsratsexistenz
1994 und 1996 senkt die Einstellungsquote signifikant auf dem 1-Prozent-Niveau.
Erwartungsgem￿￿ f￿hrt ein Betriebsrat nur 1994 zu einer insignifikanten Senkung, ein
Betriebsrat nur 1996 zu einer insignifikanten Steigerung. Die ￿brigen Variablen bewegen sich
im Rahmen des Erwarteten.
Tabelle 3 enth￿lt die Ergebnisse f￿r die Gesamtfluktuation als Summe von Zu- und Abg￿ngen
im Fertigungsbereich. Der Betriebsrat als solcher besitzt hier wiederum in ￿bereinstimmung
mit den bisherigen Untersuchungen und den aus der Theorie abgeleiteten Erwartungen einen
auf dem 1-Prozent-Niveau signifikant negativen Einflu￿. Bei Unterscheidung nach
Betriebsratstypen tragen alle Typen ein negatives Vorzeichen. F￿r ein gutes und ein
schwieriges Verh￿ltnis ist dies signifikant auf dem 1-Prozent-Niveau, ansonsten insignifikant.
Ein kontinuierlich bestehender Betriebsrat wirkt sich signifikant negativ auf dem 10-Prozent-
Niveau auf die Gesamtfluktuation im Fertigungsbereich aus. Ein Betriebsrat nur bei der
Befragung 1996 ist insignifikant fluktuationsreduzierend, ein Betriebsrat nur bei der Befragung
1994 dagegen insignifikant fluktuationserh￿hend. Die Vorzeichen der ￿brigen Variablen sind
den Erwartungen gem￿￿.
Abschlie￿end sei noch kurz auf zwei weitere, hier nicht in Tabellen vorgestellte Modellans￿tze
hingewiesen. Erstens ist bei Aufnahme einer Dummyvariablen alte gegen￿ber neuen
Bundesl￿ndern, wonach 1994 gefragt wurde, der Einflu￿ des Betriebsstandortes in den neuen
L￿ndern auf die Abg￿nge, die Zug￿nge und die Gesamtfluktuation insignifikant positiv,
w￿hrend sich die sonstigen Sch￿tzergebnisse nicht wesentlich ver￿ndern.
17 Zweitens wurden
entsprechend Addison/Schnabel/Wagner (1998a und 1998b) alle Sch￿tzungen noch einmal
repliziert f￿r die Betriebe mit 21 bis 100 Besch￿ftigten, da von diesen Betrieben ungef￿hr die
                                                          
17 Diese Sch￿tzungen wurden nur f￿r die Modelle mit Betriebsratswechsel durchgef￿hrt, in denen ohnehin eine
Verkn￿pfung mit der Welle von 1994 erfolgte.17
Tabelle 2: Fertigung Eingestellte









Betriebsrat beteiligt sich nicht -0,305*
(0,177)
Betriebsrat wird nicht beteiligt -0,258*
(0,133)
nur 94 Betriebsrat -0,232
(0,304)
nur 96 Betriebsrat  0,045
(0,157)


































































































Zahl der g￿ltigen F￿lle 1293 1269 797
Adj. R
2 0,195 0,199 0,187
OLS-Sch￿tzungen; abh￿ngige Variable ist stets der logarithmierte transformierte Anteil der Eingestellten im
Fertigungsbereich; 6. Welle des NIFA-Panels (1996), letzte Spalte z. T. mit 4. (1994); Werte in Klammern sind
die Standardabweichung; */**/*** bezeichnet statistische Signifikanz auf dem 10/5/1-Prozent-Niveau.18
Tabelle 3: Fluktuation in der Fertigung









Betriebsrat beteiligt sich nicht -0,167
(0,185)
Betriebsrat wird nicht beteiligt -0,002
(0,136)
nur 94 Betriebsrat  0,256
(0,312)
nur 96 Betriebsrat -0,029
(0,165)


































































































Zahl der g￿ltigen F￿lle 1262 1238 781
Adj. R
2 0,084 0,082 0,086
OLS-Sch￿tzungen; abh￿ngige Variable ist stets der logarithmierte transformierte Anteil der Fluktuation im
Fertigungsbereich; 6. Welle des NIFA-Panels (1996), letzte Spalte z. T. mit 4. (1994); Werte in Klammern sind
die Standardabweichung; */**/*** bezeichnet statistische Signifikanz auf dem 10/5/1-Prozent-Niveau.19
H￿lfte (hier 51,1  %) einen Betriebsrat hat und die andere H￿lfte keinen. Wie bei
Addison/Schnabel/Wagner (1998a und 1998b) kommt es in diesem Subsample zu keinerlei
signifikanten Ergebnissen mehr. Dies mahnt zur Vorsicht bei der Interpretation der Ergebnisse,
da die vermuteten Betriebsratseffekte damit auch einen reinen Betriebsgr￿￿eneffekt
widerspiegeln k￿nnten. Doch weil die Betriebsratstypen im Gegensatz zur Betriebsratsexistenz
kaum als Indikator f￿r die Besch￿ftigtenanzahl gesehen werden k￿nnen,
18 liegt folgende
Vermutung n￿her: Bei bis zu hundert Besch￿ftigten sind die Rechte des Betriebsrates noch
nicht hinreichend gro￿, um zu signifikanten Wirkungen auf die Personalfluktuation zu f￿hren.
5. Zusammenfassung und Fazit
Aus verschiedenen Theorieans￿tzen heraus, wie der Humankapitaltheorie, ￿berlegungen zur
Seniorit￿tsentlohnung, dem Exit-Voice-Ansatz oder wegen des Arbeitsplatzerhaltungs-
interesses der den Betriebsrat w￿hlenden Besch￿ftigten, l￿￿t sich ableiten, da￿ Betriebsr￿te zu
einer Verringerung der Personalfluktuation, insbesondere der Personalabg￿nge, aber auch der
Personalzug￿nge, beitragen sollten. Bisherige empirische Studien, die sich vor allem auf zwei
relativ umfangreiche Datens￿tze st￿tzen, haben diese Vorhersagen bei Verwendung einer
Dummyvariable f￿r die Betriebsratsexistenz im wesentlichen best￿tigt. Diese Untersuchung
best￿tigt die bisherigen Ergebnisse mit Daten des deutschen Maschinenbaus aus einer dritten,
gro￿en und unabh￿ngigen Erhebung. Sie geht aber ￿ber die bisherigen Untersuchungen hinaus,
indem zus￿tzlich die Wirkungen unterschiedlicher Betriebsratstypen und eines Wechsels in der
Betriebsratsexistenz einbezogen werden. Auch dabei k￿nnen die erwarteten Effekte
nachgewiesen werden. Konstruktive Betriebsratsarbeit hat einen wirksameren Einflu￿ als
antagonistische oder solche ohne Bezug zur Betriebsleitung. Da￿ insbesondere ein Miteinander
von Betriebsrat und Betriebsleitung die Personalfluktuation senkt, zeigt, da￿ solch eine
Senkung von beiden Seiten begr￿￿t und verwirklicht wird.
                                                          
18 Ein ?
2-Test f￿r die Verkn￿pfung von Betriebsgr￿￿enklassen mit den Betriebsratstypen zeigt eine signifikante
Abh￿ngigkeit, deren Grund sich jedoch exakt angeben l￿￿t: Betriebe mit Betriebsrat unter 100 Besch￿ftigten haben
deutlich (zwischen 10 und 30 Prozentpunkten) seltener den schwierigen Betriebsratstyp als solche in h￿heren
Betriebsgr￿￿enklassen und daf￿r entsprechend h￿ufiger den nicht beteiligt werdenden Typ. Bei Zusammenfassung
der beiden Betriebsratstypen ergibt sich keinerlei Gr￿￿enabh￿ngigkeit mehr. Es ist zu vermuten, da￿ kleinere
Betriebe dem Betriebsrat die Beteiligung leichter verweigern k￿nnen als gr￿￿ere, in denen sich dann nach
Etablierung eines Wirtschaftsausschusses (ab 101 Besch￿ftigten) ein schwieriges Verh￿ltnis ergibt.20
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